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ARTIKKELITARTIKKELIT

 Tässä arƟ kkelissa tarkastelemme työnantaja- ja työntekijälähtöisten jous-
tojen yleisyyƩ ä ja yhteyksiä sairauspoissaoloihin ja vaihtuvuuteen kahdes-

sa maaklusterissa, pohjoismaisessa (Suomi, Ruotsi, Norja ja Tanska) ja germaa-
nisessa (Saksa, HollanƟ  ja Itävalta). Tutkimus kohdistuu suuriin yksityisen ja julki-
sen sektorin organisaaƟ oihin. Keskeisenä tavoiƩ eena on selviƩ ää, onko maaklus-
terilla eli sosiaalisella ja kulƩ uurisella konteksƟ lla merkitystä näiden yhteyksien 
ilmenemisessä. Työnantajalähtöiset joustot (epätyypilliset työajat ja työsuhteet) 
ovat lisääntyneet kaikkialla länsimaissa. Sitä vastoin työntekijälähtöiset joustot, 
kuten joustava työaika, ovat Pohjoismaissa muuta Eurooppaa huomaƩ avasƟ  va-
kiintuneempi käytäntö. Tulokset osoiƩ avat, eƩ ä maaklusterit eroavat työnanta-
jalähtöisten muƩ a eivät työntekijälähtöisten joustojen yleisyydessä. VastaavasƟ  
eroja maaklustereiden välillä löytyy joustojen yhteyksissä vaihtuvuuteen ja pois-
saoloihin. Pohjoismaisessa klusterissa työantajalähtöiset joustot ovat yhteydessä 
lisääntyneeseen vaihtuvuuteen ja osiƩ ain myös lisääntyneisiin poissaoloihin, kun 
taas työntekijälähtöinen joustavuus (joustava työaika) liiƩ yy alhaisempaan vaih-
tuvuuteen. Vastaavaa yhteyƩ ä ei löydy germaanisessa klusterissa.
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Johdanto

Henkilöstöjohtamisen (HR) tuloksellisuus-
ajattelun yleistyessä (Paauwe 2009) sekä 
HR-tutkimuksessa että yrityksissä ja organi-
saatioissa on enenevässä määrin alettu kiin-
nittää huomiota henkilöstökustannuksiin 
(Becker ym. 2001; Toulson & Dewe 2004). 
Työvoiman vaihtuvuus, poissaolot ja ennen-
aikainen eläköityminen aiheuttavat merkittä-
viä kustannus eriä yrityksille ja koko kansanta-
loudelle (Otala & Ahonen 2005; Davidson ym. 
2010; Waldman ym. 2010). Minimoidakseen 
henkilöstömenojaan yritykset pyrkivät mu-
kauttamaan työvoimatarvettaan mahdolli-

simman hyvin kysyntää vastaavaksi erilais-
ten työ suh teeseen liittyvien joustojen, kuten 
osa-, määräaikais- ja tilapäistyövoiman, avulla 
sekä käyttämällä työaikaan liittyviä joustoja. 
Yritykset räätälöivät joustoja myös työnteki-
jälähtöisesti tarjoten muun muassa joustavaa 
työaikaa ja etätyömahdollisuutta. Joustojen 
käyttö onkin lisääntynyt Suomessa ja muual-
la EU:ssa 1990-luvun alusta lähtien (Johnson 
2004; Uhmavaara ym. 2005). Yhdeksi syyksi 
joustojen lisääntymiselle on esitetty, että ne 
ovat yritysten ja muiden organisaatioiden kei-
no vastata ympäristön ja yhteiskunnan vaati-
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muksiin kasvavasta tehokkuudesta ja kilpai-
lukyvystä (Wright & Snell 1998). Julkisella 
sektorilla menojen karsimis- ja säästöpaineet 
ovat heijastuneet epätyypillisten työsuhteiden 
lisääntyvänä käyttönä (Lehto ym. 2005).

Joustavat työjärjestelyt jaetaan karkeas-
ti työnantaja- (tyypillisesti työsuhteisiin liit-
tyvät joustot) ja työntekijälähtöisiin (kuten 
joustava työaika ja etätyö) sekä työsuhteeseen 
ja työaikoihin liittyviin. Työnantajalähtöiset 
joustot palvelevat ensisijaisesti työantajan 
tarpeita, mutta voivat samalla palvella myös 
joidenkin työntekijöiden joustavuustarpeita. 
Työntekijälähtöiset joustot palvelevat ensi-
sijaisesti työntekijöiden joustavuustarpeita, 
mutta ne on yleensä laadittu myös organisaa-
tion tarpeet huomioon ottaen.

Työntekijälähtöisten joustojen käytön 
taustalla on ajatus, että tarjoamalla työnte-
kijöille mahdollisuutta joustaviin työjärjes-
telyihin yritys houkuttelee parasta mahdol-
lista työvoimaa ja saavuttaa näin kilpailuetua 
(Valvarde ym. 2000; Podnar & Golob 2010). 
Joustavien työjärjestelyjen avulla henkilöstö 
myös sitoutuu työhönsä ja työpaikkaansa, ja 
sitä kautta organisaatio voi parantaa tulok-
sellisuuttaan alhaisemman vaihtuvuuden ja 
poissaolojen vähentymisen myötä (Barker 
1995; Myers 1999; Stavrou 2005). Toisaalta 
kustannussäästöihin tähtäävät epätyypilli-
set työ- ja työaikajärjestelyt (Työministeriö 
2007; European Foundation for… 2008) vä-
hentävät joustojen henkilöstöä sitouttavaa 
merkitystä (Moilanen 2002; Wallace 2003). 
Joustavia työjärjestelyjä voidaankin ajatella 
jatkumona, jolle sijoittuvat käytännöt voivat 
olla enemmän tai vähemmän työnantajan tai 
-tekijän etujen mukaisia. Organisaation on 
lähes mahdotonta saavuttaa työajoissa suur-
ta joustavuutta, ellei samanaikaisesti tarjota 
myös työntekijöille yksilöllisen joustavuuden 
mahdollisuuksia (Kandolin & Hakola 2000).

Kuten kaikkiin henkilöstökäytäntöihin, 
myös joustaviin työjärjestelyihin liittyy kes-
kustelu globalisaation ja kansainvälistyvien 
markkinoiden aiheuttamasta käytäntöjen sa-
mankaltaistumisesta eli konvergoitumisesta 

(Brewster ym. 2004). Samanaikaisesti on kes-
kustelu kulttuuri- ja sosiaalijärjestelmien ja 
sitä kautta henkilöstöjohtamisen ja koko työ-
elämän eroista maaryhmien ja kulttuurien 
välillä jatkunut vilkkaana (Esping-Andersen 
1990; Ignjatovik & Svetlik 2003; House ym. 
2004; Vanhala ym. 2011). Tutkimuksissa on 
havaittu, että henkilöstökäytännöt eroavat 
maasta toiseen johtuen niin kulttuurisista, 
lainsäädännöllisistä kuin institutionaalisista 
tekijöistä (Brewster ym. 2004; Elvira & Davila 
2005; Kim & Wright 2010). Yhdenlaisessa 
kulttuurissa hyviksi koetut käytännöt eivät 
välttämättä toimi samoin toisessa kulttuu-
rissa.

Tässä artikkelissa tarkastelemme työn-
antaja- ja työntekijälähtöisten joustojen ylei-
syyttä ja yhteyksiä sairauspoissaoloihin ja 
vaihtuvuuteen suurissa yksityisen ja julkisen 
sektorin organisaatioissa kahdessa maaklus-
terissa, pohjoismaisessa (Suomi, Ruotsi, Norja 
ja Tanska) ja germaanisessa (Saksa, Hollanti 
ja Itävalta). Tässä kuten monissa aikaisem-
missakin tutkimuksissa (esim. Kerhofs ym. 
2008; Stavrou & Kilaniotis 2009; Vanhala ym. 
2011), hyödynnetään kansallisiin kulttuurei-
hin perustuvia luokitteluja ja klusterointeja 
(Hofstede 2001; House ym. 2004). Joustavat, 
etenkin työn ja muun elämän välistä tasapai-
noa tukevat, työntekijälähtöiset työjärjestelyt 
ovat Pohjoismaissa muuta Eurooppaa huomat-
tavasti vakiintuneempi käytäntö (Brewster & 
Larsen 2000; Second European… 2009), mut-
ta niiden yhteys kahteen organisaation kan-
nattavuuteen vaikuttavaan tekijään, sairaus-
poissaoloihin ja henkilöstön vaihtuvuuteen, 
on osittain epäselvä (mm. Stavrou 2005; 
Casey & Grzywacz 2008). Organisaatioiden 
näkökulmasta onkin tärkeää selvittää, mil-
laisia vaikutuksia erilaisten joustojen käytöl-
lä on. Kahden erityyppisen maaklusterin vä-
linen vertailu antaa tietoa siitä, ovatko edel-
lä mainitut yhteydet olemassa riippumatta 
sosiaalisesta ja kulttuurisesta ympäristöstä, 
vai ovatko juuri sosiaalinen ja kulttuurinen 
ympäristö merkittävä tekijä tämän yhteyden 
muotoutumisessa (Stavrou & Kilaniotis 2009). 
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Aineistona käytämme kansainvälisen Cranet-
tutkimusverkoston keräämää henkilöstöjoh-
tamista ja -käytäntöjä koskevaa aineistoa. 
Alustava hypoteesimme on, että työntekijäläh-
töiset joustot ovat yleisempiä pohjoismaises-
sa klusterissa kuin germaanisessa, ja niillä on 
yhteys vähäisempään vaihtuvuuteen ja vähäi-
sempiin poissaoloihin pohjoismaisessa klus-
terissa. Työnantajalähtöisten joustojen osalta 
oletamme vastaavan eron löytyvän maaklus-
tereiden välillä. Lisäksi oletamme, että työn-
antajalähtöisillä joustoilla on vaihtuvuutta ja 
poissaoloja lisäävä vaikutus. Artikkelin avulla 
pyrimme kontribuoimaan vertailevan henki-
löstöjohtamisen tutkimusta tuottamalla tietoa 
maaklustereiden välisistä eroista joustavuus-
käytännöissä ja niiden yhteyksistä poissaoloi-
hin ja vaihtuvuuteen.

Työelämän joustot, sairauspoissaolot ja 
vaihtuvuus

Työvoiman käyttötapoihin liittyviä työorga-
nisaatioiden joustostrategioita tarkastellaan 
usein Atkinsonin (1984) joustavan yrityksen 
mallin avulla. Joustavan organisaation ydin 
koostuu pitkäaikaisissa ja pysyvissä työsuh-
teissa olevista, organisaatiokohtaista erityis-
osaamista omaavista asiantuntijatason työn-
tekijöistä. Heidän työsuhteensa yritykseen on 
pysyvä, mutta työnkuva ja projektit saattavat 
muuttua monia kertoja työsuhteen aikana. 
Tämän ryhmän kohdalla puhutaan laadulli-
sesta joustavuudesta. Määrällinen joustavuus 
toteutuu Atkinsonin mallissa puolestaan niin 
sanottujen periferisten ryhmien sekä ulkois-
tamisien, alihankinnan ja vuokratyövoiman 
käytön avulla. Varsinkin osa-aikaisessa ja ti-
lapäisessä työsuhteessa olevien, työllistymis-
tuella työllistettyjen ja monien muiden eri-
laista lyhennettyä työaikaa tekevän henkilös-
tön avulla yrityksen tavoitteena on varmistaa, 
että yrityksellä on kaikissa tilanteissa juuri oi-
kea määrä oikeanlaista työvoimaa. Atkinsonin 
joustavan yrityksen malli on lähtökohdiltaan 
puhtaasti työnantajalähtöinen.

Perinteisesti joustot on jaoteltu käytettä-
vän työajan (liukuva työaika, viikonloppu- ja 
vuorotyö), työpaikan (etä- ja mobiilityö) tai 
työsuhteen (osa-aika-, tilapäis- ja määräai-
kaistyö) mukaan (Brewster & Larsen 2000). 
Lisäksi joustot voivat liittyä palkkoihin (tu-
lospalkkaus) tai työn organisointiin (tiimi-
työ) (Atkinson 1984; Uhmavaara ym. 2005). 
Joustotutkimuksen painopiste on ollut jous-
tojen oletettujen positiivisten vaikutusten 
selvittelyssä liittyen yrityksen vetovoimaan 
työnhakijoiden silmissä, henkilöstön sitou-
tumiseen, pysyvyyteen ja työhyvinvointiin 
sekä yrityksen tuloksellisuuteen (Scheibl & 
Dex 1998; Konrad & Mangel 2000; Stavrou 
2005, Mamia & Melin 2006). Kuitenkin orga-
nisaation tarpeista lähtevillä joustoilla, kuten 
viikonloppu-, vuoro-, määräaikais- ja ylityöt, 
on havaittu olevan kielteisiä vaikutuksia. Ne 
ovat yhteydessä muun muassa henkilöstön 
heikentyneeseen työtyytyväisyyteen ja sitä 
kautta alhaisempaan sitoutumiseen, poissa-
oloihin ja vaihtuvuuteen (Baltes ym. 1999; 
Konrad & Mangel 2000). Niin sanotut työnte-
kijälähtöiset joustot, kuten joustava työaika 
ja etätyö, viittaavat puolestaan henkilöstön 
hyvinvointia tukeviin järjestelyihin, joissa 
keskeisenä tavoitteena on tasapaino työn ja 
muun elämän välillä. Toisaalta jotkut jousto-
muodot, kuten osa-aikatyö, voivat samanai-
kaisesti palvella sekä organisaation että sen 
henkilöstön pyrkimyksiä. Näin ollen jako 
työnantaja- ja työntekijälähtöisiin joustoihin 
ole täysin yksiselitteinen (Schultz ym. 2003; 
Jansen ym. 2004).

Organisatoriset tekijät, kuten toimiala, 
sektori ja henkilöstön lukumäärä, vaikutta-
vat keskeisesti siihen, miten yleisesti eri jous-
tojen muodot ovat käytössä ja miten niiden 
olemassaolo vaikuttaa henkilöstön organisaa-
tiokäyttäytymiseen (Cooper & Kurland 2002; 
Stavrou 2005). Paljon eri jouston muotoja 
käyttävät organisaatiot toimivat useammin 
globaaleilla kuin paikallisilla markkinoilla 
(Ferner ym. 2005) ja ovat yleisemmin keskit-
tyneet palveluiden tuottamiseen teollisuuden 
ja tuotannon sijaan. Julkinen sektori käyttää 
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joustoja yksityistä yleisemmin (Bardoel ym. 
1998; Hogarth ym. 2000). Myös organisaa-
tion koko vaikuttaa siihen, miten laajasti eri 
joustot otetaan käyttöön. Suuret organisaati-
ot käyttävät joustoja enemmän kuin pienet, 
joiden voi olla hankalaa kustannus- ja tehok-
kuussyistä hyödyntää kaiken tyyppisiä, erityi-
sesti työntekijöiden tarpeisiin vastaavia, jous-
toja (Dex & Scheibl 2002; Maxwell ym.2007). 
Tämän lisäksi organisaation joustojen käyt-
tö voi vaihdella paljonkin esimerkiksi henki-
löstörakenteen ja ammatillisen järjestäytymi-
sen suhteen. Kerkhofsin ym. (2008) mukaan 
työvoiman jakautuminen henkilöstöryhmiin 
vaikuttaa organisaation joustojen käyttöön 
siten, että työntekijälähtöisiä jouston muo-
toja on enemmän käytössä organisaatioissa, 
joissa enemmistö henkilöstöstä on asiantun-
tijoita. Työantajalähtöiset joustojen muodot 
taas löytyvät useammin organisaatioista, jois-
sa enemmistö henkilöstöstä on työntekijäta-
solla. Ammatillinen järjestäytyminen puoles-
taan liittyy joustoihin siten, että ammattilii-
tot ajavat erityisesti työntekijöiden tarpeita 
palvelevien joustomuotojen käyttöönottoa 
(Brewster ym. 2004). Tarkasteltaessa jous-
tojen yhteyttä sairauspoissaoloihin ja vaihtu-
vuuteen onkin tärkeää ottaa huomioon edellä 
mainittuja organisaation toimialaan, kokoon 
ja rakenteeseen liittyviä tekijöitä, jotka vai-
kuttavat siihen, miten kyseinen yhteys ilme-
nee (Stavrou ym. 2009).

Sairauspoissaolot, joilla tarkoitetaan joko 
lääkärin määräämää tai työntekijän itsensä 
määrittelemää tarvetta olla poissa sairauden 
vuoksi (Mastekaasa 2005), ovat yksi yleisim-
piä tuloksellisen henkilöstöjohtamisen mit-
tareita organisaatioissa (Lokke & Eskildsen 
2006). Sairauspoissaoloja voidaan tarkastel-
la joko aikaperusteisesti, päivien lukumää-
rään pohjautuen tai tapahtumaperusteises-
ti, jolloin seurataan sairauspoissaolojaksojen 
määriä ja niiden pituuksia. Sairauspäivien lu-
kumäärän avulla saadaan kuva siitä, kuinka 
paljon työaikaa menetetään sairauden vuoksi 
(Jensen 2003; Bolin ym. 2008). Merkittävässä 
osassa yrityksiä sairauspoissaoloja on yli 5 

prosenttia teoreettisesta säännöllisestä työ-
ajasta, mutta yritysten väliset erot poissa-
olojen määrissä ovat erittäin suuria. (Otala & 
Ahonen 2005; Ylöstalo & Jukka 2009).

Sairaudesta ja muista syistä, kuten per-
hevelvoitteista tai työuupumuksesta, joh-
tuvat suunnittelemattomat poissaolot ai-
heuttavat merkittäviä kustannuksia työn-
antajalle ja alentavat siten tuottavuutta. 
Joustomahdollisuuksien lisääminen voi olla 
yksi keino näiden kustannusten hallitsemi-
seksi: erilaiset työaikaan ja työsuhteeseen 
liittyvät joustot helpottavat tasapainon löyty-
mistä työn ja muun elämän välille (Voydanoff 
2005; Casey & Grzywacz 2008). Niin sanotun 
sosiaalisen vaihdon teorian (Homans 1974) 
mukaisesti henkilöstö vastaa lisääntyneisiin 
joustoihin sitoutumalla paremmin ja pidem-
mäksi aikaa organisaatioon ja sen tulokselli-
seen toimintaan ja välttää turhia poissaolo-
ja (Wayne ym. 1997; Konrad & Mangel 2000; 
Stavrou 2005).

Sairauspoissaolojen ohella myös hen-
kilöstön vaihtuvuus aiheuttaa merkittäviä 
kustannuksia työnantajaorganisaatioille. 
Vaihtuvuuskustannukset muodostuvat pää-
osin irtisanomisista, rekrytoinneista, pe-
rehdyttämisestä ja koulutuksesta johtavista 
kustannuksista sekä uuden työntekijän op-
pimisvaiheen matalammasta työtehosta. On 
arvioitu, että yhden työntekijän vaihtuminen 
maksaa yritykselle jopa 150 % henkilön vuo-
sittaisesta kokonaisansiosta (Fandray 2000; 
Hinkin & Tracey 2000). Toisaalta myös liian 
pieni vaihtuvuus sekä voimakas työhön ja työ-
paikkaan sitoutuminen aiheuttavat ongelmia 
ja kustannuksia (Mamia & Koivumäki 2006). 
Vaihtuvuus on pitkälti sidoksissa talouden 
suhdanteisiin. Noususuhdanteessa työnteki-
jöillä on paremmat mahdollisuudet ”kilpai-
luttaa” työantajia, koska työllisyystilanne on 
hyvä ja vaihtoehtoisia työpaikkoja on enem-
män tarjolla. Tällöin organisaatioiden vaihtu-
vuusaste ovat selvästi korkeampi kuin lasku-
suhdanteen aikana, jolloin toisen työpaikan 
löytyminen on vaikeampaa (Harris ym. 2003).
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Työntekijälähtöisillä joustoilla, jotka hel-
pottavat työn ja muun elämän yhteen sovit-
tamista, voidaan lisätä organisaatioon sitou-
tumista ja siten parantaa pysyvyyttä. Tämä 
on havaittu erityisesti Pohjoismaissa, joissa 
työntekijälähtöiset joustot ovat yhteydessä 
alhaisempaan vaihtuvuuteen. (Huselid 1995; 
Stavrou & Kilaniotis 2009; McNall ym. 2009) 
Yhteyttä on selitetty muun muassa naisten 
korkealla työhön osallistumisasteella ja siitä 
johtuvalla joustotarpeella.

Maaklusterit tarkastelun kohteena

Tässä artikkelissa tarkastellaan ja vertaillaan 
kahta muun muassa GLOBE-tutkimuksessa 
(House ym. 2002) toisistaan kulttuurisesti ja 
sosiaalisesti poikkeavaa maaklusteria, poh-
joismaista (Suomi, Ruotsi, Tanska ja Norja) 
ja germaanista (Saksa, Itävalta ja Hollanti). 
Pohjoismaiselle maaklusterille on ominais-
ta yksilöllisyyden ja tasa-arvon arvostus 
sekä korkea suorituskyky ja ammattiyhdis-
tysliikkeen vakiintunut asema (Gupta ym. 
2002; Brewster ym. 2004). Pohjoismaissa on 
1980-luvulta alkaen ollut ennen muuta nais-
ten aktiivisesta työelämään osallistumisesta 
johtuen korkea työllisyysaste. Germaaniselle 
klusterille puolestaan on ominaista pohjois-
maita selvästi suurempi maskuliinisuuden 
korostuminen ja institutionaalinen kollekti-
vismi (Gupta ym. 2002). Esping-Andersenin 
(1990) mukaan pohjoismainen ja germaani-
nen klusteri eroavat toisistaan merkittäväs-
ti hyvinvointivaltion mallin piirteiden osalta. 
Keskieurooppalaisen konservatiivisen mal-
lin hyvinvointi rakentuu ydinperheen va-
raan, pohjoismaisessa mallissa taas valtion 
rooli korostuu selvästi enemmän perhesitei-
den jäädessä selkeästi löyhemmiksi.

Perinteisesti työhyvinvointia koskevis-
sa teoreettisissa keskusteluissa (Karasek 
1979; Karasek & Theorell 1990) on todet-
tu hyvien vaikutusmahdollisuuksien lieven-
tävän huomattavasti korkeiden vaatimusten 
haittavaikutuksia. Tätä mallia voidaan mu-

kaillusti soveltaa myös organisaatiotasolla. 
Eurofound (2005) on jaotellut eurooppalai-
set työorganisaatiot ja -olosuhteet neljään 
ryhmään sen perusteella, miten paljon niis-
sä korostuvat työn intensiteetti eli vaatimuk-
set ja työhön liittyvä autonomia eli vaikutus-
mahdollisuudet. Pohjoismaat kuuluvat ak-
tiivisten työorganisaatioiden maaryhmään 
(korkea vaatimustaso ja suuri autonomia). 
Tässä ryhmässä korostuvat suorituskeskei-
syys ja korkeaan tuloksellisuuteen pyrkimi-
nen. Suuria vaatimuksia puskuroivat yksilöl-
lisyys ja hyvät vaikutusmahdollisuudet itseä 
ja omaa työtä koskeviin asioihin. Germaaniset 
ja muut Keski-Euroopan maat kuuluvat joko 
korkean vaatimustason ja vähäisen autono-
mian tai alhaisen vaatimustason ja korkean 
autonomian työorganisaatioiden ryhmään. 
Näissä maissa työolot ja tuloksellisuus ovat 
usein heikommat kuin pohjoismaiden muo-
dostamassa ryhmässä, koska vaikutusmah-
dollisuuksien vähäisyys lisää suurten vaati-
musten haittavaikutuksia ja vastaavasti al-
haiset vaatimukset heikentävät suoritusky-
kyä. Neljännen ryhmän muodostavat passii-
visten työorganisaatioiden maat, joissa val-
litsee alhainen vaatimustaso ja vähäinen au-
tonomia. Esimerkkeinä tähän ryhmään kuu-
luvista maista Eurofound (2005) mainitsee 
Bulgarian, Puolan, Portugalin ja Slovakian.

Kulttuurilla ja yhteiskunnallisilla oloilla 
voi siten olla merkittävä rooli siinä, millä ta-
voin joustojen käyttö vaikuttaa organisaati-
on menestymistä määrittäviin tekijöihin, ku-
ten vaihtuvuuteen ja sairauspoissaoloihin. 
Tällaisia tekijöitä ovat muun muassa työ-
markkinalainsäädännön ja ammattiyhdistys-
liikkeen vaikutus sekä organisaatioiden auto-
nomia (Gupta ym. 2002; Ignjatovic ym. 2003).

Aineisto, asetelma ja menetelmät

Tässä artikkelissa käytetään aineistona kan-
sainvälisen, Cranϐieldin yliopiston koordinoi-
man ja hieman yli 40 maata kattavan Cranet 
HRM -verkoston tuottamaa survey-aineistoa. 
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Verkoston tavoitteena on seurata eurooppa-
laisen ja enenevissä määrin myös Euroopan 
ulkopuolisen henkilöstöjohtamisen kehitty-
mistä ja henkilöstökäytäntöjen leviämistä. 
Tutkimuksen kohteena ovat suuret, vähintään 
200 henkeä työllistävät yksityisen ja julkisen 
sektorin organisaatiot. Kyselylomake on osoi-
tettu henkilöstöjohtajille tai ylimmille henki-
löstöasioista vastaaville. Cranet-aineistoja on 
kerätty 1990-luvun alusta lähtien viidellä laa-
jalla aineistonkeruukierroksella. Tässä artik-
kelissa käytetään vuosina 2004–2005 kerät-
tyä aineistoa. Tutkimus on rajattu koskemaan 
kahta maaklusteria: pohjoismaista (n = 1183) 
ja germaanista (n = 825).

Kyselylomake on laadittu Cranet-verkos-
ton yhteistyönä alun perin englanniksi, jos-
ta se on käännetty kunkin kyselyyn osallistu-
van maan kielelle. Käännöksen luotettavuu-
den varmistamiseksi lomakkeet on edelleen 
käännetty takaisin englanniksi ja tarvittaes-
sa korjattu. Satunnaisvirheiden vähentämi-
seksi lomakkeet on tallennettu keskitetysti 
Cranϐieldin yliopiston toimesta.

Selitettävinä muuttujina ovat organisaa-
tion keskimääräiset vuosittaiset sairauspoissa-
olopäivät henkilöä kohden sekä vaihtuvuus, 
eli organisaation ilmoittama henkilöstön vuo-
sittainen kokonaisvaihtuvuus prosentteina. 
Kummankin muuttujan jakauman vinouden 
korjaamiseksi niistä käytetään logaritmia. 
Taulukossa 1 esitetään selitettävien muut-
tujien tunnusluvut ennen logaritmointia. 
Henkilöstön keskimääräinen vaihtuvuuspro-
sentti (keskiarvo) on pohjoismaisessa klus-
terissa suurempi kuin germaanisessa. Myös 

keskimääräisiä vuosittaisia sairauspoissaolo-
päiviä on pohjoismaisessa klusterissa henki-
löä kohden enemmän.

Selittävinä muuttujina käytetään eri-
laisia työhön liittyviä joustoja. Niiden käyt-
töä tiedusteltiin tutkimuksessa kuusiportai-
sella asteikolla (1 = ko. jousto ei käytössä; 6 
= ko. jousto koskee yli 50 % henkilöstöstä). 
Faktorianalyysiin valittiin mukaan seitsemän 
yleisimmin organisaatioiden käytössä olevaa 
jouston muotoa. Näistä on muodostettu fak-
torianalyysin antamien tulosten (ks. taulukko 
2) pohjalta kaksi summamuuttujaa: 1) epä-
tyypilliseen työaikaan perustuvat joustot: vii-
konloppu- ja vuorotyö ja 2) epätyypilliseen 
työsuhteeseen perustuvat joustot: osa-aika-, 
tilapäis- ja määräaikaistyö. Summamuuttujat 
muodostettiin laskemalla osiot yhteen ja 
jakamalla summa osioiden lukumäärällä. 
Puuttuvat havainnot korvattiin keskiarvoilla. 
Nämä epätyypilliseen työaikaan ja työsuh-
teeseen perustuvat summamuuttujat edus-
tavat niin sanottuja työnantajalähtöisiä jous-
toja. Kolmannen faktorin korkeasti latautu-
neet muuttujat, joustava työaika ja etätyö, 
eivät korreloineet keskenään, ja cronbachin 
alfa -kerroin jäi melko alhaiseksi. Nämä kaksi 
muuttujaa otettiin mukaan analyysiin sellai-
senaan. Joustava työaika ja etätyö edustavat 
työntekijälähtöisiä joustoja.

Tutkimuksen taustamuuttujia ovat toi-
miala, sektori, organisaation koko, ikäraken-
ne, työntekijöiden osuus ja markkinoiden 
kansainvälisyys sekä ammattiliittojen rooli. 
Organisaation toimialaa tarkasteltiin tutki-
muksessa 16-luokkaisella toimialamuuttu-

 Taulukko 1.  Selite  ävien muu  ujien keskiarvot ja mediaanit pohjoismaisessa ja germaanisessa 
maaklusterissa

pohjoismai-
nen klusteri

germaaninen 
klusteri F

Henkilöstön vuosiƩ ainen kokonaisvaihtuvuus (%) keskiarvo
mediaani

8,25
5,00

7,07
5,00 6,061**

Keskimääräiset vuosiƩ aiset sairauspoissaolopäivät /hlö keskiarvo
mediaani

10,91
9,00

8,99
8,00 25,112***

* = p < .05; ** = p < .01; *** = p < .001
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jalla (Suomessa toimialaluokitus TOL). Siitä 
muodostettiin kolme erillistä toimialamuut-
tujaa: teollisuus (1) vs. muut toimialat (0), 
palvelut (1) vs. muut toimialat (0) sekä muut 
toimialat (1) vs. teollisuus & palvelut (0). 
Sektori, ts. toimiiko organisaatio yksityisel-
lä vai julkisella sektorilla, koodattiin seuraa-
vasti: yksityinen sektori (0), julkinen sekto-
ri (1). Organisaation kokoa mitattiin koko or-
ganisaation henkilöstömäärällä ja se vaihteli 
aineistossa välillä 200–241 000. Koska hen-
kilöstömäärän jakauma oli näin vino, tehtiin 
muuttujalle logaritmimuunnos, joka varmis-
taa normaalijakaumaoletuksen toteutumisen. 
Organisaation ikärakennetta kuvaava muuttu-
ja käsittää yli 45-vuotiaiden osuuden henki-
löstöstä (%), ja työntekijöiden osuutta henki-
löstöstä (%) käytetään kuvaamaan organisaa-
tion työvoiman jakautumista työntekijöihin ja 
toimihenkilöihin. Markkinoiden kansainväli-
syyttä on mitattu kysymällä toimiiko organi-
saatio paikallisilla (0) vai kansainvälisillä (1) 
markkinoilla. Ammattiliittojen roolia on mi-
tattu tiedustelemalla pyrkivätkö ammattijär-
jestöt yhteiseen neuvotteluratkaisuun: ei (0), 
kyllä (1).

Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella 
joustavien työjärjestelyiden yleisyyttä kah-
dessa maaklusterissa ja analysoida niiden 
yhteyttä sairauspoissaoloihin ja vaihtuvuu-
teen. Analyysimenetelminä käytetään fakto-
rianalyysia, varianssianalyysia sekä korrelaa-

tio- ja lineaarista regressioanalyysia. Aluksi 
kuvataan selitettävien muuttujien tunnuslu-
kuja maaklustereittain ja esitetään selittävien 
muuttujien muodostuminen faktorianalyysin 
tulosten kautta ja näiden muuttujien keskiar-
vojen vertailu jälleen maaklustereittain. Sen 
jälkeen neljän selittävän muuttujan yhteyttä 
kahteen selitettävään muuttujaan tarkastel-
laan regressiomallissa, jossa taustamuuttujat 
vakioidaan. Lopuksi arvioidaan maaklusterin 
ja joustomuuttujien yhdysvaikutuksen avul-
la, ovatko maaklustereiden erot vaihtuvuu-
den ja poissaolojen yhteyksissä tilastollisesti 
merkitseviä.

Tulokset

Taulukossa 3 esitetään keskeisten selittävi-
en joustomuuttujien keskiarvot maakluste-
reittain1. Taulukosta voi havaita, että maa-
ryhmien välillä on tilastollisesti merkitsevät 
erot niin epätyypilliseen työaikaan kuin työ-
suhteeseenkin perustuvien joustomuuttujien 
suhteen. Epätyypilliseen työaikaan perustu-
vat joustot koskevat pohjoismaissa keskimää-
räistä suurempaa osaa organisaatioiden hen-
kilöstöä, kun taas germaanisessa klusterissa 
epätyypilliseen työsuhteeseen perustustuvat 
jouston muodot koskevat keskimäärin hie-
man suurempaa osaa henkilöstä. Joustavan 
työajan ja etätyön käytön suhteen kahden 
maaklusterin välillä ei ilmennyt tilastollisesti 
merkitsevää eroa.

Taulukossa 4 kuvataan lineaarisen regres-
sioanalyysin tulokset. Henkilöstön vaihtuvuu-
teen on taustamuuttujista selvimmin yhtey-
dessä organisaation henkilöstön ikäraken-
ne: mitä suurempi osa henkilöstöstä on alle 
45-vuotiaita, sitä korkeampi on organisaation 
vuosittainen vaihtuvuusprosentti. Selittävistä 
joustomuuttujista epätyypillisen työsuhteen 
joustot ovat positiivisessa yhteydessä ja jous-
tava työaika puolestaan negatiivisessa yhtey-

1 Analyysissä käytettävien muuttujien keskiarvot ja -ha-
jonnat sekä muuttujien väliset korrelaatiokertoimet löy-
tyvät liitetaulukosta.

Taulukko 2.  Joustomuu  ujien latautuminen 
faktoreille

1 2 3

Viikonlopputyö .820 .192 –.026

Vuorotyö .851 –.149 –.056

Osa-aikatyö –.053 .682 –.232

Tilapäistyö .155 .693 .017

Määräaikaistyö –.056 .644 .200

Joustava työaika –.013 –.255 .777

Etätyö –.078 .328 .647



   29 

ARTIKKELIT
KrisƟ na Tilev & Sinikka Vanhala

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  10 (1) – 2012

dessä vaihtuvuuteen. Toisin sanoen mitä 
enemmän organisaatiossa käytetään epätyy-
pillisiä työsuhteita, sitä suurempaa on vaihtu-
vuus ja mitä enemmän siellä käytetään jous-
tavaa työaikaa, sitä pienempää on vaihtuvuus. 
Sairauspoissaoloihin joustomuuttujista vain 
epätyypillinen työaika -summamuuttujalla on 

tilastollisesti merkitsevä yhteys: mitä enem-
män viikonloppu- ja vuorotyötä organisaati-
ossa käytetään, sitä enemmän sairauspoissa-
olopäiviä kertyy vuosittain. Julkisella sekto-
rilla sairauspoissaoloja on enemmän kuin yk-
sityisellä ja suurissa organisaatioissa enem-
män kuin pienissä. Sairauspoissaoloja on 
enemmän myös organisaatioissa, joissa hen-
kilöstöstä valtaosa on yli 45-vuotiaita ja am-
mattiasemaltaan työntekijöitä.

Taulukosta 4 ilmenee, että maaklusteril-
la on tilastollisesti erittäin merkitsevä yhteys 
vaihtuvuuteen. Tämän vuoksi pohjoismaista 
ja germaanista klusteria tarkastellaan vaihtu-
vuuden osalta lähemmin ottamalla mukaan 
maaklusterin interaktiotarkastelu (ks. tauluk-
ko 5). Tämän tarkastelun tavoitteena on selvit-
tää, ilmeneekö joustomuuttujien yhteys seli-
tettävään muuttujaan eri tavalla riippuen tar-
kasteltavasta maaklusterista. Epätyypillinen 
työaika -summamuuttujan ja etätyön suhteen 
muutoksia ei tapahdu, eli maaklusterilla ei ole 
merkitystä sen suhteen, minkälainen yhteys 
epätyypillisellä työajalla tai etätyöllä ja vaihtu-
vuudella on. Sen sijaan epätyypillisen työsuh-

Taulukko 3.  Joustomuu  ujien keskiarvojen
vertailu maaklusterei  ain

pohjois-
mainen 
klusteri

germaa-
ninen

klusteri
F

Epätyypilliseen
työaikaan perustuvat 
joustot (summa-
muuƩ uja)

2,98 2,72 13,46***

Epätyypilliseen
työsuhteeseen
perustuvat joustot
(summamuuƩ uja)

2,30 2,40 9,75**

Joustava työaika 3,96 3,81 2,616

Etätyö 1,27 1,22 3,348

* = p < .05; ** = p < .01; *** = p < .001

Taulukko 4.  Joustomuu  ujien ja maaklusterin yhtey  ä vaihtuvuuteen ja sairauspoissaoloihin kuvaavat 
regressiomallit

Malli 1: seliƩ ävät ja kontrollimuuƩ ujat Vaihtuvuus
(sig. 0,00)

Poissaolot
(sig. 0,00)

Vakio 1,657*** 1,314***

Sektori: julkinen .025 .145***

Toimiala: teollisuus –.041 –.216***

Toimiala: palvelut .130* –.250***

OrganisaaƟ on koko .033 .101**

OrganisaaƟ on työntekijävaltaisuus .032 .132***

OrganisaaƟ on henkilöstön ikärakenne (yli 45-v. osuus) –.163*** .106**

Markkinoiden kansainvälisyys –.070* –.047

Ammaƫ  järjestöt –.041 .044

Maaklusteri pohjoismaat .134*** –.009

Epätyypillinen työaika (summamuuƩ uja) –.066* .151***

Epätyypillinen työsuhde (summamuuƩ uja) .099** –.009

Joustava työaika –.134*** .054

Etätyö .045 .000

R2= .15 R2= .17

* = p < .05; ** = p < .01; *** = p < .001
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teen -summamuuttujan ja vaihtuvuuden väli-
nen yhteys on riippuvainen klusterista: poh-
joismaisessa maaklusterissa epätyypillisen 
työsuhteen jouston muodot ovat merkitse-
vässä positiivisessa yhteydessä vaihtuvuuteen 
kun taas germaanisessa klusterissa yhteyttä 
ei ilmene. Maaklusteri välittää joustavan työ-
ajan ja vaihtuvuuden välistä yhteyttä voimak-
kaasti: pohjoismaisessa klusterissa joustavaa 
työaikaa hyödyntävissä organisaatioissa vaih-
tuvuus on selvästi alhaisemmalla tasolla kuin 
joustavaa työaikaa vain vähän käyttävissä or-
ganisaatiossa. Germaanisessa klusterissa sillä, 
kuinka yleisesti joustava työaika on käytössä, 

ei ole merkitystä organisaation henkilöstön 
vaihtuvuuden kannalta.

Regressiomallien kokonaisselitysasteet 
ovat tyydyttävällä tasolla. Kaiken kaikkiaan 
voidaan sanoa, että vaihtelut organisaatioi-
den sairauspoissaoloissa ja vaihtuvuudessa 
selittyvät vain osin erilaisten joustojen käy-
töllä sekä tutkimuksen taustatekijöillä.

Tulosten yhteenveto ja pohdinta

Tässä tutkimuksessa on tarkasteltu jousta-
vien työjärjestelyjen yleisyyttä ja yhteyksiä 

Taulukko 5.  Joustomuu  ujien yhtey  ä vaihtuvuuteen kuvaava regressiomallit, maaklusteri väli  ävänä 
muu  ujana

Malli 1: seliƩ ävät ja kontrollimuuƩ ujat, interakƟ oiden kanssa

vaihtuvuus
(sig. 0,00)

vaihtuvuus
(sig. 0,00)

(germ. klusteri
vertailuryhmänä)

(pohjoismaat
vertailuryhmänä)

Vakio 1,462*** 2,020***

Sektori: julkinen .024 .024

Toimiala: teollisuus –.059 –.059

Toimiala: palvelut .126* .126*

OrganisaaƟ on koko .042 .042

OrganisaaƟ on työntekijävaltaisuus .029 .029

OrganisaaƟ on henkilöstön ikärakenne (yli 45-v. osuus) –.161*** –.161***

Markkinoiden kansainvälisyys –.063 –.063

Ammaƫ  järjestöt –.035 –.035

Pohjoismaat .292*

Germaaniset maat –.292*

Epätyypillinen työaika (summamuuƩ uja) –.029 –.060

Epätyypillinen työsuhde (summamuuƩ uja) .132** .038

Joustava työaika –.196*** –.056

Etätyö .089* –.021

Pohjoismainen klusteri * epätyypillinen työaika –.038

Pohjoismainen klusteri * epätyypillinen työsuhde –.167*

Pohjoismainen klusteri * joustava työaika .174*

Pohjoismainen klusteri * etätyö –.139

Germaaninen klusteri * epätyypillinen työaika .034

Germaaninen klusteri * epätyypillinen työsuhde .179*

Germaaninen klusteri * joustava työaika –.171*

Germaaninen klusteri * etätyö .138

R2 = .16 R2 = .16
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henkilöstön vaihtuvuuteen ja sairauspoissa-
oloihin kahdessa maaklusterissa, pohjoismai-
sessa ja germaanisessa. Joustavat työjärjes-
telyt käsittävät työnantaja- ja työntekijäläh-
töisiä joustoja. Keskeisenä tavoitteena oli sel-
vittää, onko maaklusterilla eli sosiaalisella ja 
kulttuurisella kontekstilla merkitystä näiden 
yhteyksien ilmenemisessä. Alustava hypotee-
simme oli, että sekä työntekijälähtöiset että 
työantajalähtöiset joustot ovat yleisempiä 
pohjoismaisessa klusterissa kuin germaani-
sessa ja työntekijälähtöisten joustojen pitäisi 
näkyä vähäisempänä vaihtuvuutena ja vähäi-
sempinä poissaoloina pohjoismaisessa klus-
terissa, kun taas työnantajalähtöisten jousto-
jen osalta oletimme niillä olevan vaihtuvuutta 
ja poissaoloja lisäävä vaikutus kummassakin 
maaklusterissa. Tulokset tukevat osittain läh-
tökohtahypoteesia. Maaklusterilla on merki-
tystä etenkin joustojen ja vaihtuvuuden yhte-
yden muotoutumisessa.

Työnantajalähtöiset joustot muodostuivat 
kahdesta summamuuttujasta: epätyypillisen 
työajan ja epätyypillisen työsuhteen joustois-
ta. Epätyypillisen työajan summamuuttujan, 
joka koostui vuoro- ja viikonlopputyöstä, yh-
teys henkilöstön vaihtuvuuteen oli heikosti 
negatiivinen ja sairauspoissaoloihin positii-
vinen; toisin sanoen organisaatioissa, joissa 
oli käytössä epätyypillisiä työaikoja, vaihtu-
vuus oli suurempaa ja sairauspoissaoloja oli 
enemmän kuin niissä organisaatioissa, jois-
sa epätyypillisiä työaikoja käytettiin vähem-
män. Vaikka epätyypilliseen työaikaan perus-
tuvat joustot olivat yleisimpiä pohjoismaises-
sa klusterissa, maaklusterilla ei ollut mer-
kitystä tämän yhteyden muotoutumisessa. 
Aikaisempien tutkimuksien (Stavrou 2005; 
Podnar & Golob 2008; Stavrou & Kilianotis 
2009) valossa tulos on hieman ristiriitai-
nen. Epätyypilliseen työaikaan perustuvia 
jouston muotoja (vuoro- ja viikonlopputyö) 
on perinteisesti pidetty työntekijöiden hy-
vinvointia uhkaavina ja pääasiallisesti työ-
antajan tarpeita palvelevina. Sen vuoksi ne 
voivat herkästi heikentää henkilöstön työ-
tyytyväisyyttä ja sitoutumista ja sitä kautta 

kasvattaa henkilöstön vaihtuvuutta ja lisätä 
poissaoloja (Wallace 2003; Podnar & Golob 
2008; Stavrou 2005). Sosiaalisella ja kulttuu-
risella kontekstilla on todettu olevan merki-
tystä tässä suhteessa, johtuen muun muas-
sa siitä, että maat ja kulttuurit eroavat toi-
sistaan selvästi siinä, kuinka paljon valtaa ja 
oikeuksia työntekijöillä ja ammattiliitoilla 
on. Esimerkiksi Pohjoismaissa epätyypilli-
set työajat ovat työntekijä- ja työantajajär-
jestöjen neuvottelujen tulosta, eivät työnan-
tajapuolen sanelemia (Freyssinet & Michon 
2003; Brewster ym. 2004).

Epätyypillisen työsuhteen summamuuttu-
ja koostui osa-aika-, tilapäis- ja määräaikais-
työstä. Se oli tilastollisesti merkitsevästi yhte-
ydessä vaihtuvuuteen mutta ei sairauspoissa-
oloihin, ja oli hieman yleisempi germaanisessa 
kuin pohjoismaisessa klusterissa (ero tilastol-
lisesti melkein merkitsevä). Pohjoismaisessa 
klusterissa epätyypillisiä työsuhteita run-
saasti hyödyntävien organisaatioiden henki-
löstön vaihtuvuus oli suurempaa kuin näitä 
jouston muotoja vain vähän hyödyntävillä or-
ganisaatioilla. Germaanisessa klusterissa yh-
teyttä ei ollut lainkaan. Sairauspoissaoloihin 
epätyypillisillä työsuhteilla ei ollut yhteyttä 
kummassakaan klusterissa.

Selitys sille, miksi epätyypillisillä työsuh-
teilla on yhteys vaihtuvuuteen, on looginen 
sen ajatuksen valossa, että nämä joustot ovat 
vastaus lähinnä työantajan tarpeisiin ja hei-
kentävät näin henkilöstön työtyytyväisyyttä 
ja sitoutumisen astetta, mikä johtaa alttiu-
teen vaihtaa työpaikkaa parempia työehto-
ja tarjoavan työnantajan osuessa kohdalle 
(Baltes ym. 1999; Konrad & Mangel 2000). 
Yleisesti on arveltu, että ammattiliittojen 
keskeinen rooli ja naisten korkea työllisyys-
aste Pohjoismaissa ovat taanneet sen, ett-
eivät osa-aika- ja määräaikaistyön kaltaiset 
jouston muodot suinkaan aina ole työnteki-
jän tahdon vastaisia, vaan nimenomaan pal-
velevat erilaisia elämäntilanteita (Brewster 
2006). Toisaalta tämän tutkimuksen perus-
teella voidaan mekanismin ajatella olevan 
myös päinvastainen. Koska joustavat työjär-
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jestelyt ovat kaiken kaikkiaan Pohjoismaissa 
selvästi muita EU-maita yleisempiä (Second 
European Company Survey 2009), työnte-
kijöillä on Pohjoismaissa myös korkeam-
mat odotukset sen suhteen, että organisaa-
tioilla on tarjota monipuolisia, myös työn-
tekijän tarpeita palvelevia jouston muotoja. 
Sellaisissa organisaatioissa, joissa joustot 
painottuvat osa-aika-, määräaikais- ja tila-
päistyöhön, työntekijä voi helpommin kokea 
tyytymättömyyttä ja sitä kautta herkemmin 
tarvetta vaihtaa työantajaa. Toisaalta eten-
kin osa-aikatyö voi usein olla myös ratkai-
su työn ja perheen yhteensovittamiseen ja 
opiskelun mahdollistamiseen tietyssä elä-
mänvaiheessa. Sen vuoksi tällaisia joustoja 
ei voida nähdä pelkästään työnantajan tar-
peita palvelevina (Albion 2004; Stavrou ym. 
2010). Arviot ei-vapaaehtoisen osa-aikatyön 
osuudesta vaihtelevat EU-tasolla 13 ja 47 
prosentin välillä (European Foundation… 
2007). Pohjoismaissa osuudet ovat tyypilli-
sesti korkeita. Suomessa yli kolmannes osa-
aikatyötä tekevistä naisista tekee sitä vastoin 
omaa tahtoaan.

Työntekijälähtöisten joustojen, joustavan 
työajan ja etätyön, käyttö ei eronnut tilas-
tollisesti merkitsevästi maaklustereiden vä-
lillä, vaan joustava työaika oli yleisesti käy-
tössä molemmissa ja etätyö taas oli harvi-
naista kummassakin. Yhteys vaihtuvuuteen 
ja poissaoloihin erosi siten, että joustavalla 
työajalla oli negatiivinen, tilastollisesti erit-
täin merkitsevä yhteys vaihtuvuuteen, mutta 
ei poissaoloihin. Joustavan työajan tarjoami-
nen vähensi siten vaihtuvuutta, mutta ei vai-
kuttanut poissaoloihin. Ero maaklustereiden 
välillä oli selkeä. Pohjoismaisessa klusteris-
sa joustavaa työaikaa hyödyntävissä organi-
saatioissa vaihtuvuus oli selvästi alhaisempaa 
kuin joustavaa työaikaa vähän hyödyntävis-
sä. Germaanisessa klusterissa vastaavaa eroa 
ei löytynyt. Etätyöllä sitä vastoin ei ollut yh-
teyttä vaihtuvuuteen eikä poissaoloihin, mikä 
johtunee sen marginaalisesta käytöstä kum-
massakin klusterissa. Joustava työaika tarjo-
aa työntekijöille ennen kaikkea mahdollisuu-

den sovittaa paremmin yhteen työtä ja muuta 
elämää, kuten perhettä, opiskeluja tai harras-
tuksia, jolloin joustavan työajan yhteys vaih-
tuvuuteen on looginen ja myös aikaisempien 
tutkimusten tulosten mukainen. Näin on eri-
tyisesti Pohjoismaissa, joissa joustava työaika 
on keskeinen tekijä muun muassa työn ja per-
heen yhteensovittamisessa. Sitä vastoin ger-
maanisen klusterin kohdalla eron puuttumi-
nen joustavaa työaikaa paljon ja vähän käyt-
tävien organisaatioiden kohdalla voi selittyä 
ydinperhemallilla ja perhepoliittisilla eroilla 
(Esping-Andersen 1990; Gupta 2002).

Joustot ovat siis sekä negatiivisessa että 
positiivisessa mielessä yhteydessä vaihtuvuu-
teen ja tämä koskee erityisesti Pohjoismaista 
klusteria. Työnantajalähtöiset joustot (epä-
tyypilliset työaika ja työsuhde) ovat yhtey-
dessä lisääntyneeseen vaihtuvuuteen kun 
taas työntekijälähtöinen joustomuoto, jous-
tava työaika, on yhteydessä vähäisempään 
vaihtuvuuteen. Sairauspoissaolojen kohdalla 
yhteyttä ei ole, mikä voi yksinkertaisesti tar-
koittaa, että työaika- tai työsuhdemuoto ei 
ole yhteydessä sairastavuuteen, tai mittarin 
karkeudesta johtuen erisuuntaiset vaikutuk-
set eivät näy mitatulla tasolla. Aikaisemmat 
tutkimukset (Virtanen ym. 2003; European 
Foundation… 2007; Kauhanen 2008) antavat 
viitteitä siitä, että epätyypillisessä työsuh-
teessa olevat olisivat jonkin verran terveem-
piä ja voisivat paremmin mutta olisivat tyyty-
mättömämpiä työhönsä. Toisaalta kaikki osa-
aikaisen työn tekijät eivät tee sitä omasta tah-
dostaan, mikä voi heikentää tämän ryhmän 
työhyvinvointia ja motivaatiota. Se voi osit-
tain näkyä korkeampina sairauspoissaololu-
kuina epätyypillisessä työsuhteessa olevien 
kohdalla.

Tulokset antavat suuntaa sille, mihin jat-
kotutkimuksessa pitäisi keskittyä. Sekä hen-
kilöstön vaihtuvuuden että keskimääräisten 
sairauspoissaolojen tutkimiseen tarvitaan 
tarkempia mittareita. Vaihtuvuuden osalta 
olisi tärkeää voida erottaa vapaaehtoinen ja 
työnantajan aloitteesta tapahtuva vaihtuvuus 
(Mohammad & Nathan 2008) sekä henkilös-
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tön vaihtuvuuden funktionaalisuus (Dalton 
ym. 1982), eli se, palveleeko vaihtuvuus työn-
antajan tavoitteita vai ei. Myös sairauspoissa-
olojen osalta tarvitaan täsmällisempää tietoa, 
kuten keskimääräisten päivien lisäksi tietoa 
lyhyt- ja pitkäkestoisista sairauspoissaoloista 
sekä lääkärin toteamista ja työntekijän itsen-
sä ilmoittamista sairauspoissaoloista.

Tämä tutkimus vie omalta osaltaan eteen-
päin keskustelua joustavien työjärjestelyiden 
yhä tärkeämmästä roolista muuttuvassa työ-
elämässä, jossa organisaatiot tavoittelevat 
parasta mahdollista kilpailuetua yksilöiden 
pyrkiessä löytämään itselleen ihanteellisinta 
paikkaa työskennellä. Tavoitteena on löytää 
tasapaino, jossa nämä pyrkimykset tukevat 
toisiaan; siinä joustavat työjärjestelyt ja nii-
den tutkimus ovat keskeisessä osassa.

Tutkimuksen arvioin  a

Tällä tutkimuksella, kuten kaikella tutkimuk-
sella, on omat rajoitteensa. Cranet-aineisto 
on kerätty laajan kansainvälisen tutkijaver-
koston toimesta ensisijaisesti maiden ja kult-
tuurien välistä vertailua varten. Tällaiseen 
laajaan kansainväliseen vertailuun perustu-
vaan aineistoon liittyy ongelmia mutta myös 
vahvuuksia. Kyselylomake edustaa eri osa-
puolien kompromissia. Lomakkeen kysy-
mykset on muotoiltu melko yleisellä tasol-
la, eikä kyselylomakkeessa aina ole tarjolla 
sellaisia mittareita, jotka soveltuisivat par-
haiten haluttuun kysymyksenasetteluun. 
Cranet-tutkimuksen luotettavuutta on pyrit-
ty parantamaan lomakkeen kaksinkertaisella 
kääntämisellä, minkä jälkeen se on vielä tar-
kastettu Cranϐieldin yliopistolla. Myös lomak-
keiden tallennus on hoidettu keskitetysti, jol-
loin satunnaisvirheiden mahdollisuus pie-
nenee entisestään. Tutkimusaineiston mit-
tareiden validiteettia voidaan pitää hyvänä. 
Vähemmän toimivia mittareita on vuosien 
mittaan vaihdettu paremmin toimiviin, ja uu-
simmissa aineistoissa ne mittaavat sitä mitä 
niiden on ollut tarkoituskin (Tregaskis ym. 

2004; Schmidt & Vanhala 2010). Aineiston 
keskeinen vahvuus on, että se tarjoaa mah-
dollisuuden kontekstuaaliseen tarkasteluun 
(Dewettinck & Remue 2011), eli esimerkik-
si maaklustereiden vertailuun, kuten käsillä 
olevassa artikkelissa.

Cranet-aineiston rajoitteena on pidet-
ty niin sanottua yhden vastaajan ongelmaa 
(Wright & Haggerty 2005), toisin sanoen 
kaikkiin kysymyksiin (kuten henkilöstökäy-
täntöihin ja tuloksellisuuteen) on yleensä 
vastannut ylin henkilöstöasioista vastaava 
johtaja. Tässä tutkimuksessa tämä ongelma 
ei ole erityisen suuri, sillä niin joustot kuin 
vaihtuvuus ja poissaolotkin kuuluvat henki-
löstöjohtajan tehtäväalueeseen. Kaiken kaik-
kiaan Cranet-aineistoa koskevat samat rajoit-
teet kuin muitakin kansainväliseen vertai-
luun perustuvia aineistoja (ks. esim. House 
ym. 2004; Laugen & Boer 2007) Cranet-
aineistoon liittyy lisäksi survey-tutkimuksel-
le tyypillinen ongelma: vastausprosentit ovat 
systemaattisesti laskeneet. Tässä aineistossa 
vastausprosentit vaihtelevat 20 ja 30 prosen-
tin välillä, mitä voidaan pitää tavanomaise-
na tämäntyyppisille laajoille, yritysjohdol-
le suunnatuille kyselyille (Mayrhofer ym. 
2011). Hankkeen periaatteisiin on kuulunut, 
että kyselyyn vastaavat organisaatiot voivat 
halutessaan säilyttää anonymiteettinsa, jol-
loin kadon analysointi ei ole ollut mahdol-
lista. Kadosta huolimatta Cranet-aineistoja 
voidaan pitää edustavina, sillä tutkittaessa 
henkilöstöjohtamisen trendejä aineistoilla 
saadut tulokset eri maista ovat osoittautu-
neet loogisiksi ja luotettaviksi (Brewster ym. 
2004; Schmidt & Vanhala 2010; Mayrhofer 
ym. 2011).

* * *

Suomen Akatemia on rahoittanut tutkimustamme 
(han kenumero 128087). Kiitämme myös Cranet-ver-
kostoa aineiston käyttömahdollisuudesta. Cranet- 
tutkimusta koordinoi Cranfi eldin yliopisto.
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